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The impact of leader-member exchange on work-family balance: a 
mediating effect of family supportive supervisor behaviors? 
 
Despite many research on the work-family domain, a lack of knowledge remains on how leadership 
impacts work-family balance. The present study examines the effect of leadership on work-family 
balance. Specifically, we analyze the relationship between leader-member exchange (LMX) and work-
family balance. We hypothesize that a high quality LMX relation will have a positive impact on work-
family balance. We expected this assumed impact to be partially mediated by ‘family supportive 
supervisor behaviors’ (FSSB). A cross-sectional quantitative survey has been conducted to test the 
hypothesis. We used a snowball procedure to collect data from participants, resulting in a final sample 
of 314 participants. The results of the study confirm the assumed positive effect of LMX on the four 
FSSB behaviors, and the effect of LMX on work-family balance. A good relationship between supervisor 
and subordinate thus facilitates an improved work-family balance. However, the four FSSB behaviors 
did not show significant effect on work-family balance. Ultimately the research results show that the 
four FSSB behaviors do not have a mediating effect on the relationship between LMX and work-family 
balance. The results endorse the important role that leaders have in achieving an improved work-
family balance. Thus, investing in a good relationship (high LMX) between leader and subordinate is 
necessary to facilitate a good work-family balance. Based on our findings in this study, organizations 
are advised to train their leaders to optimize relationships with their subordinates as this would result 
in an improved work-family balance. Future research is needed to better understand the role of LMX 
in relation to work-family balance. Theoretical and practical implications of the findings are discussed. 
 






Werk-privé balans is een actueel en veelbesproken onderwerp. Demografische veranderingen, zoals 
de toetreding van vrouwen tot de arbeidsmarkt en de toename van het aantal tweeverdieners en 
eenoudergezinnen, in combinatie met technologische ontwikkelingen (bijvoorbeeld internet en 
smartphones) maken dat de grenzen tussen werk en privé vervagen. Het gelijktijdig vervullen van 
zowel werk- als privérollen, in combinatie met de vervaging van de grens tussen werk en privé, maakt 
dat het vinden van een balans tussen werk en privé niet vanzelfsprekend is. Veel werknemers hebben 
dan ook moeite met het combineren van werk- en privérollen. Aangezien een goede balans zowel 
belangrijke werk- als privéuitkomsten heeft, is het vinden van een goede werk-privé balans een 
belangrijke uitdaging voor werkgever en werknemer. 
Uit onderzoek is gebleken dat steun van de leidinggevende een belangrijke rol speelt bij het 
vinden van een goede werk-privé balans. Deze informele steun van de leidinggevende heeft niet alleen 
een belangrijke rol bij het uitvoeren van de formele werk-privé maatregelen, maar maakt ook dat de 
ervaren informele steun van de leidinggevende een positieve impact heeft op de mate van loyaliteit, 
betrokkenheid, stress en verzuim. Er is nog maar weinig bekend over de wijze waarop algemene steun 
van de leidinggevende de werk-privé balans beïnvloedt. In dit onderzoek is dieper ingegaan op de wijze 
waarop sociale steun van de leidinggevende via specifieke werk-privé ondersteunende 
leiderschapsgedragingen de werk-privé balans bevorderen. Hierbij zijn de vier concrete 
leiderschapsgedragingen van ‘Family Supportive Supervisor Behaviors’ (FSSB) gebruikt, namelijk: 
emotionele steun, instrumentele steun, rolmodelgedrag en creatief werk-privé management. De 
mediërende invloed van deze vier FSSB-gedragingen op de relatie tussen LMX en werk-privé balans, 
gedefinieerd als ‘de algemene evaluatie die medewerkers maken over hoe succesvol ze zijn in en hoe 
tevreden ze zijn met hun verschillende rollen thuis en op het werk’ (De Hauw, 2014, p. 24) is voor zover 
we weten nog niet eerder onderzocht. De hierbij behorende onderzoeksvraag was: ‘In hoeverre heeft 
LMX invloed op werk-privé balans, en in hoeverre hebben de vier leiderschapsgedragingen van FSSB 
een mediërend effect op deze relatie?’ Verondersteld werd dat LMX positief gerelateerd zou zijn aan 
zowel de vier FSSB-gedragingen alsook aan werk-privé balans. Daarnaast werd verondersteld dat de 
vier FSSB-gedragingen positief gerelateerd zouden zijn aan werk-privé balans en dat deze gedragingen 
de relatie tussen LMX en werk-privé balans partieel zou mediëren. 
Om de bij de onderzoeksvraag opgestelde hypothesen te testen is er een cross-sectioneel 
kwantitatief onderzoek uitgevoerd, waarbij de data via een online vragenlijst zijn verzameld. De 
respondenten, die zijn verworven via de sneeuwbalmethode, hebben vragen beantwoord over hun 
ervaren werk-privé balans, LMX-relatie en werk-privé ondersteunende leiderschapsgedragingen van 
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hun direct leidinggevende. Na het verwijderen van respondenten met meer dan 5% ontbrekende 
waarden bleven er 314 respondenten over. De uitkomsten van het onderzoek bevestigde de 
veronderstelde positieve samenhang tussen LMX en werk-privé balans. Een goede relatie tussen 
leidinggevende en ondergeschikte maakt dus een goede werk-privé balans mogelijk. Dit komt overeen 
met voorgaande onderzoeken, waar een positieve samenhang tussen LMX en werk-privé balans 
gerelateerde concepten is gevonden. 
Uit de resultaten bleek ook dat hoge kwaliteit LMX positief samenhangt met de vier FSSB-
gedragingen. De vier FSSB-gedragingen bleken echter geen significante samenhang te vertonen met 
werk-privé balans, dit in tegenstelling tot eerder onderzoek. Dit betekent dat de vier FSSB-gedragingen 
het mechanisme via welke LMX tot een goede werk-privé balans leidt niet verklaren. 
Gezien de positieve impact van LMX op werk-privé balans is het organisaties aan te raden dat zij 
activiteiten ondernemen om een goede relatie tussen leidinggevende en ondergeschikte te 
bevorderen, uit onderzoek is gebleken dat een LMX-training leidinggevenden kan helpen deze relaties 
te verbeteren. 
Dit onderzoek kent ook een aantal beperkingen, zo is gezien de cross-sectionele opzet van het 
huidige onderzoek causaliteit niet vast te stellen. Hiervoor is longitudinaal onderzoek noodzakelijk. 
Verder valt uit het percentage HBO of WO opgeleide respondenten en het percentage respondenten 
met een leidinggevende functie op te maken dat de steekproef niet representatief is voor de 
Nederlandse beroepsbevolking. Bij het vaststellen van de kwaliteit van de LMX-relatie was sprake van 
zelfbeoordeling, waarbij de respondent de kwaliteit van de LMX-relatie zelf heeft beoordeeld. Om een 
beter beeld van de kwaliteit van deze LMX-relatie te krijgen is aan te raden om de kwaliteit van de 
LMX-relatie door zowel de werknemer alsook zijn leidinggevende te laten beoordelen. Tot is binnen 
de huidige onderzoeksopzet is de mate van werk-privé ondersteunend organisatiebeleid niet gemeten. 
Mogelijk heeft formele werk-privé ondersteunend organisatiebeleid invloed op de mate waarin LMX 
en FSSB-gedragingen impact hebben. Zo kan het zijn dat in een werk-privé cultuur alleen het hebben 
van een hoge kwaliteit LMX-relatie voldoende is om een goede werk-privé balans te ervaren, maar in 
een organisatie waar geen formele werk-privé maatregelen zijn specifieke FSSB-gedragingen wel nodig 
zijn om een goede werk-privé balans te ervaren. Er is dan ook meer onderzoek nodig naar de werking 
van het mechanisme waardoor een hoge kwaliteit LMX positief samenhangt met werk-privé balans, 
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1.1 Aanleiding en probleemstelling 
De rollen van werknemers op het gebied van werk en privé zijn al decennia aan verandering onderhevig 
(Greenhaus & Kossek, 2014; Hammer, Kossek, Bodner, & Crain, 2013). Op demografisch gebied heeft 
de toetreding van vrouwen tot de arbeidsmarkt het traditionele familiemodel, waarbij de vrouw het 
huishouden voor haar rekening neemt en de man de kostwinner is, doen veranderen en neemt het 
aantal tweeverdieners en eenoudergezinnen toe, waarin zowel man als vrouw werk- en 
privéverantwoordelijkheden combineert (Bianchi & Milkie, 2010). Technologische ontwikkelingen, 
zoals onder andere internet en smartphones, maken dat werknemers altijd bereikbaar zijn en op 
afstand kunnen werken. Deze ontwikkelingen, gedreven door de 24-uurs economie, maken dat de 
grenzen tussen werk en privé vervagen (Glavin & Schieman, 2011; Greenhaus & Kossek, 2014). Het 
gelijktijdig vervullen van zowel werk- als privérollen, in combinatie met de vervaging van de grens 
tussen werk en privé, maakt dat het vinden van een balans tussen werk en privé niet vanzelfsprekend 
is (Bianchi & Milkie, 2010). Veel werknemers hebben dan ook moeite met het combineren van werk- 
en privérollen (Aryee, Chu, Kim, & Ryu, 2013). 
Het vinden van een goede werk-privé balans is een belangrijke uitdaging voor werkgever en 
werknemer (Valcour, 2007). Zo is werk-privé balans onder andere een belangrijke drijfveer die mee 
bepaalt hoe werknemers hun carrière vormgeven (De Hauw, 2014), vermindert een goede werk-privé 
balans de ervaren stress en depressie (Odle-Dusseau, Britt, & Bobko, 2012) en leidt een goede werk-
privé balans tot meer werktevredenheid (Ferguson, Carlson, Zivnuska, & Whitte, 2012). Gezien deze 
belangen voor zowel werkgever als werknemer is het zinvol om als organisatie te investeren in het 
helpen van werknemers bij het vinden van een goede werk-privé balans. 
Ondanks dat organisaties formele werk-privé maatregelen treffen (bv. ouderschapsverlof, 
kinderopvangvoorzieningen, parttime werk), blijkt uit onderzoek dat de effecten beperkt zijn als er 
tegelijkertijd geen sprake is van informele werk-privé steun (Dikkers, Geurts, Kinnunen, Kompier, & 
Taris, 2007). De steun van de leidinggevende speelt daarbij een belangrijke rol (Behson, 2005; Rooney 
& Gottlieb, 2007). Zo heeft de leidinggevende niet enkel een sleutelrol bij het uitvoeren van de formele 
werk-privé maatregelen (Allen, 2001; Anderson, Coffey, & Byerly, 2002; Hammer, Kossek, Yragui, 
Bodner, & Hanson, 2009), maar heeft de ervaren informele steun van de leidinggevende ook een 
positieve impact op de mate van loyaliteit, betrokkenheid, stress en verzuim (Anderson et al., 2002). 
Ook doet de steun van de leidinggevende de mate van werk-privé conflict afnemen (Anderson et al., 
2002; Hammer et al., 2009; Hammond, Cleveland, O'Neill, Stawski, & Tate, 2015; Kossek, Pichler, 
Bodner, & Hammer, 2011; Thompson & Prottas, 2005). Veel van de onderzoeken die gedaan zijn op 
het gebied van steun in relatie met werk-privé balans gaan na in welke mate de emotionele steun van 
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de leidinggevende in het algemeen (Hammer et al., 2009) de werk-prive balans van medewerkers 
beïnvloedt. Deze relatie wordt echter zelden verder uitgediept en er is nog maar weinig bekend over 
hoe algemene steun via concrete leiderschapsgedragingen de werk-privé balans kan beïnvloeden. In 
dit onderzoek wordt dieper ingegaan op deze mediërende rol van werk-privé ondersteunend 
leiderschapsgedrag. 
Het onderzoek van Hammer en collega’s (2009) is een van de weinige onderzoeken dat werk-privé 
ondersteunend leiderschapsgedrag bestudeerd heeft. Hammer en collega’s (2009) hebben het 
construct ‘Family Supportive Supervisor Behaviors’ (FSSB) geïntroduceerd om vier concrete 
leiderschapsgedragingen te beschrijven die de werk-privé balans bevorderen, namelijk: emotionele 
steun, instrumentele steun, rolmodelgedrag en creatief werk-privé management. Het onderzoek van 
Hammer en collega’s (2009) toont aan dat FSSB, meer dan algemene steun, gerelateerd is aan werk-
privé conflict, personeelsverloop, werktevredenheid, en werk-privé verrijking. De invloed van FSSB op 
de werk-privé balans, gedefinieerd als ‘de algemene evaluatie die medewerkers maken over hoe 
succesvol ze zijn in en hoe tevreden ze zijn met hun verschillende rollen thuis en op het werk’ (De Hauw, 
2014, p. 24) is echter nog niet onderzocht. Dit onderzoek draagt dus bij aan de huidige kennis rond 
werk-privé balans door te onderzoeken in hoeverre specifieke leiderschapsgedragingen een goede 
werk-privé balans bevorderen. 
Verder onderzoeken we ook de impact van algemene sociale steun van de leidinggevende op 
werk-privé balans. Algemene sociale steun van de leidinggevende wordt daarbij gedefinieerd als ‘een 
interpersoonlijke transactie die emotionele expressie van zorg, instrumentele hulp of informatie kan 
omvatten’ (Hammer et al., 2009, p. 838). Volgens de sociale uitwisselingstheorie (Graen & Uhl-Bien, 
1995) kan deze transactie of onderlinge relatie tussen leider en ondergeschikte beschreven worden 
door de ‘leader-member exchange’ (LMX). Bij een hoge kwaliteit LMX is er sprake van een informele 
relatie van wederzijds vertrouwen, respect en aardig vinden (Graen & Uhl-Bien, 1995). Uit voorgaand 
onderzoek van Tummers en Bronkhorst (2014) is gebleken dat een LMX-relatie van hoge kwaliteit 
negatief is gerelateerd aan werk-privé verstoring, en dat deze goede relatie met de leidinggevende 
indirect gerelateerd is aan werk-privé ondersteuning. De impact van LMX op de werk-privé balans is 
voor zover we weten nog niet eerder onderzocht. 
Litano, Major, Richard, Valerie en Bass (2016) concluderen dat er beperkt onderzoek is gedaan 
naar de mogelijke mediatoren van de LMX en werk-privé relatie. In het huidige onderzoek gaan we 
ook na in welke mate FSSB de relatie tussen algemene sociale steun van de leidinggevende (LMX) en 
werk-privé balans medieert. Wetenschappers zijn het niet eens over de relatie tussen LMX en werk-
privé ondersteunend gedrag door leidinggevenden. Zo stellen Major en Morganson (2011) dat 
werknemers bij een hoge LMX-relatie meer kans hebben om werk-privé steun te ontvangen van hun 
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leidinggevende, terwijl Bagger en Li (2014) stellen dat werk-privé ondersteunende gedragingen van 
leidinggevenden de kwaliteit van LMX verhoogt. Dulk, Peper, Mrcělac en Ignjatovic ́(2016) bevestigen 
dat LMX en FSSB verschillende constructen zijn en dat die elkaar beïnvloeden, maar dat causaliteit 
zoals Bagger en Li (2014) stellen niet zeker is. Ook stellen Den Dulk en collega’s (2016) dat FSSB en 
algemene steun niet volledig onafhankelijk zijn, en geven zij aan dat meer onderzoek nodig is. Het 
huidige onderzoek gaat verder in op de relatie tussen LMX, FSSB en werk-privé balans door te 
onderzoeken in welke mate LMX invloed heeft op de mate waarin leidinggevenden ondergeschikten 
steunen met FSSB, en daarmee op de mate waarin ondergeschikten een goede werk-privé balans 
ervaren. 
Het doel van het huidige onderzoek is dus het onderzoeken van de invloed van de steun van 
leidinggevenden op de werk-privé balans van medewerkers en de rol van specifieke werk-privé 
ondersteunende leiderschapsgedragingen hierin. Meer specifiek gaan we in deze studie na of de vier 
FSSB-gedragingen een mediërend effect hebben op de relatie tussen LMX en werk-privé balans. Voor 
zover we weten is hier nog niet eerder onderzoek naar gedaan. 
Dit leidt ons tot de volgende onderzoeksvraag: 
 
‘In hoeverre heeft LMX invloed op werk-privé balans, en in hoeverre hebben de vier 
leiderschapsgedragingen van FSSB een mediërend effect op deze relatie?’ 
 
1.2 Methode van onderzoek 
In het volgende hoofdstuk wordt dieper ingegaan op de verschillende concepten die in deze studie aan 
de orde komen. Er wordt vanuit recente wetenschappelijke publicaties aandacht besteed aan de 
concepten werk-privé balans, LMX en FSSB, en hun onderlinge relaties. Vanuit deze literatuurstudie 
worden hypothesen en het conceptueel model opgesteld. In hoofdstuk drie wordt de methode van 
onderzoek beschreven, waaronder de onderzoekspopulatie, de steekproef, de onderzoeksprocedure 
en de analysestrategie. De resultaten van het onderzoek worden in hoofdstuk vier weergegeven. Tot 







2.1 Werk-privé balans 
Werk-privé balans is een actueel en veelbesproken onderwerp (De Hauw, 2014; Grzywacz & Carlson, 
2007). Desondanks bestaat er vandaag de dag nog veel onenigheid en onduidelijkheid over wat werk-
privé balans precies betekent (Carlson, Grzywacz, & Zivnuska, 2009; Greenhaus & Allen, 2011). In 
voorgaand onderzoek werd werk-privé balans veelal gelijkgesteld aan het ervaren van weinig werk-
privé conflict en veel werk-privé verrijking, welke beide in twee richtingen kunnen plaatsvinden (Frone, 
2003). Van werk-privé conflict is sprake als het nakomen van de ene rol, het nakomen van een andere 
rol bemoeilijkt (Odle-Dusseau, Britt, & Bobko, 2012). Zo kan overwerk ten koste gaan van de tijd die 
beschikbaar is voor het volgen van een studie. Bij werk-privé verrijking verbeteren de ervaringen in de 
ene rol de kwaliteit van het leven in de andere rol (Greenhaus & Powell, 2006, p. 73). Zo kan een 
werknemer op het werk opgedane vaardigheden, zoals bijvoorbeeld organiseren, ook inzetten als hij 
als vrijwilliger helpt bij een vereniging. 
Vandaag de dag zijn er echter verschillende onderzoekers die duidelijk aangeven dat werk-privé 
balans verschilt van werk-privé conflict en verrijking. Zo omschrijft Valcour (2007) balans als ‘het 
algemene niveau van tevredenheid als gevolg van een inschatting van de mate van succes bij het 
voldoen aan de eisen van werk- en gezinsrollen’ (p. 1512). Greenhaus en Allen (2011) definiëren balans 
als ‘een algemene beoordeling van de mate waarin individuen vinden dat de effectiviteit en voldoening 
in werk- en gezinsrollen in overeenstemming is met hun waarden op een bepaald moment’ (p. 174). De 
verschillende definities hebben gemeen dat ze balans beschouwen als een globale evaluatie van het 
samenspel tussen werk en privé (Wayne, Butts, Casper, & Allen, 2016). In het huidige onderzoek volgen 
we De Hauw (2014, p.24) die een brede, alomvattende definitie van werk-privé balans opstelt als ‘de 
algemene evaluatie die medewerkers maken over hoe succesvol ze zijn in en hoe tevreden ze zijn met 
hun verschillende rollen thuis en op het werk’. Volgens deze definitie is een goede werk-privé balans 
persoonlijk en gaat het hierbij niet om perfect te zijn in alle rollen, maar het kunnen bereiken van je 
eigen doelen in de verschillende werk- en privérollen (De Hauw, 2014). 
 
2.2 De invloed van FSSB op werk-privé balans 
Onderzoek van Kossek en collega’s (2011) toont aan dat steun specifiek gericht op het werk-privé 
domein sterkere relaties heeft met werk-privé conflict dan meer algemene steun. Bij gebrek aan inzicht 
in de op werk-privé balans gerichte steun van leidinggevenden, hebben Hammer en collega’s (2009) 
het construct ‘Family Supportive Supervisor Behaviors’ (FSSB) geïntroduceerd. FSSB omvat vier 
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leiderschapsgedragingen die de werk-privé balans bevorderen, namelijk: emotionele steun, 
instrumentele steun, rolmodelgedrag en creatief werk-privé management. Het onderzoek van 
Hammer en collega’s (2009) toont aan dat FSSB, meer dan algemene steun van de leidinggevende, 
gerelateerd is aan werk-privé conflict, personeelsverloop, werktevredenheid en werk-privé verrijking. 
De invloed van de vier afzonderlijke dimensies van FSSB op de meer globale evaluatie van balans is 
echter, tot zover wij weten, nog niet bekend. Hieronder worden de vier leiderschapsgedragingen van 
FSSB en de impact van deze gedragingen op werk-privé balans verder beschreven en de bijbehorende 
hypotheses opgesteld. 
 
2.3 De invloed van leader-member exchange op werk-privé balans 
Waar onderzoek zich in het verleden voornamelijk richtte op hoe formele werk-privé maatregelen (bv. 
flexibele werktijden of verlofregelingen) de werk-privé balans beïnvloeden, komt de nadruk vandaag 
de dag steeds meer te liggen op de invloed van informele steun (Kossek et al., 2011). Deze informele 
steun is mogelijk nog belangrijker dan formele maatregelen (Hammer et al., 2009). Onderzoek toont 
immers aan dat de effecten van formele werk-privé maatregelen beperkt blijven als er tegelijkertijd 
geen sprake is van informele werk-privé steun van de leidinggevende (Bagger & Li, 2014). Bovendien 
toont onderzoek ook aan dat deze sociale steun van leidinggevenden onder andere een belangrijke 
bron is om werk-privé stressoren, verzuim en verloop te verminderen, en om de arbeidstevredenheid 
te verhogen (Hammer et al., 2009). Algemene sociale steun van de leidinggevende definiëren we als 
‘een interpersoonlijke transactie die emotionele expressie van zorg, instrumentele hulp of informatie 
kan omvatten’ (Hammer et al., 2009, p. 838). Volgens de sociale uitwisselingstheorie (Graen & Uhl-
Bien, 1995) kan deze transactie of onderlinge relatie tussen leider en ondergeschikte beschreven 
worden door de ‘leader-member exchange (LMX) theorie. De LMX-theorie gaat ervan uit dat er verschil 
is in relaties die leidinggevenden en ondergeschikten over een periode ontwikkelen. Een LMX-relatie 
van lage kwaliteit is een formele relatie die zich kenmerkt door een economische ruilrelatie (Graen & 
Uhl-Bien, 1995). Bij een hoge kwaliteit LMX-relatie is er sprake van een informele relatie van wederzijds 
vertrouwen, respect en aardig vinden (Graen & Uhl-Bien, 1995) en is er sprake van meer steun van de 
leidinggevende (Matthews & Toumbeva, 2015; Hill, Morganson, Matthews, & Atkinson, 2016). 
Sociale steun is volgens het Job Demands-Resources (JD-R) model van Bakker en Demerouti (2007) 
en het daarop gebaseerde Work-Home Resources (W-HR) model van Ten Brummelhuis en Bakker 
(2012) een van de werk gerelateerde hulpbronnen die welzijn positief kan beïnvloeden. Beide 
modellen beschrijven hoe werkeisen en werkbronnen invloed hebben op prestaties en tevredenheid 
op het werk en privé. Zo kosten taakeisen (bijvoorbeeld werkdruk) energie, als dat lang aanhoudt gaat 
dat ten koste van prestaties op het werk en privé. Hulpbronnen (bijvoorbeeld sociale steun of 
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autonomie) geven juist energie. Deze positieve impact van sociale steun op de persoonlijke bronnen 
(zoals tijd, energie en stemming) maakt dus dat werknemers succesvol en tevreden kunnen zijn op het 
werk en privé. Aangezien succesvol en tevreden de twee dimensies zijn van werk-privé balans zal 
sociale steun als hulpbron de werk-privé balans dus positief beïnvloeden. Vanuit deze veronderstelling 
en vanuit het JD-R- en W-HR model verwachten we dat een hoge kwaliteit van LMX positief gerelateerd 
is aan werk-privé balans. 
Hypothese 1. Hoge kwaliteit LMX is positief gerelateerd aan werk-privé balans. 
2.3.1 Emotionele steun van leidinggevenden en werk-privé balans 
Hammer en collega’s (2009) omschrijven algemene emotionele steun als ‘de perceptie dat er voor je 
gezorgd wordt, dat je gevoelens worden erkend en dat je je prettig voelt om te communiceren met een 
persoon die ondersteuning kan bieden als dat nodig is’ (p. 840). Bij privégerichte emotionele steun van 
de leidinggevende is de leidinggevende zich tevens bewust van de privéverplichtingen van de 
medewerker. Het betreft de mate waarin de werknemer zich prettig en gehoord voelt bij het 
bespreken van privé gerelateerde zaken, waaronder de impact van werkverantwoordelijkheden op 
privé (Hammer et al., 2009). Deze emotionele steun, gericht op werk-privé balans, onderscheidt zich 
dus van algemene steun doordat de leidinggevende ruimte biedt om specifiek over privé gerelateerde 
zaken te kunnen spreken. We verwachten dat deze emotionele steun, net als sociale steun, als werk 
gerelateerde hulpbron zal functioneren en hiermee volgens het JD-R model en het W-HR model 
energie zal geven. Deze energie maakt dat medewerkers succesvol en tevreden kunnen zijn op het 
werk en privé en dat emotionele steun van de leidinggevende hierdoor dus een positieve impact heeft 
op hun werk-privé balans. 
 
Hypothese 2a. Emotionele steun van de leidinggevende is positief gerelateerd aan werk-privé 
balans. 
 
2.3.2 Instrumentele steun en werk-privé balans 
Instrumentele steun betreft de mate waarin de leidinggevende ingaat op vragen van individuele 
werknemers om zo aan hun werk- en privébehoeften tegemoet te komen (Hammer et al., 2009). Het 
initiatief ligt hierbij bij de werknemer, de leidinggevende faciliteert de medewerker waar nodig om tot 
een goede werk-privé balans te komen. Zo kan een medewerker bijvoorbeeld bij zijn leidinggevende 
aangeven dat hij eenmalig ’s ochtends later wil beginnen om eerst de kinderen naar de opvang te 
kunnen brengen, maar ook het vragen om meer regelmogelijkheden om zo zelf te kunnen bepalen hoe 
en in welk tempo werkzaamheden gedaan worden is een voorbeeld van instrumentele steun. 
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Door het bieden van instrumentele steun krijgen medewerkers meer regelmogelijkheden om 
werk- en privéverantwoordelijkheden te kunnen vervullen. Volgens het Job Demand-Control (JD-C) 
model (Karasek, 1979) geven regelmogelijkheden werknemers de controle over hun taken en hun 
gedrag. Hierdoor hebben werknemers de mogelijkheid om psychologische stressoren, zoals 
bijvoorbeeld een hoog werktempo, te beïnvloeden. Door deze autonomie kunnen de eigen kwaliteiten 
van werknemers volledig benut worden, hetgeen het mogelijk maakt om succesvol in, en tevreden 
met de verschillende werkrollen te kunnen zijn. 
Eerdere onderzoeken hebben een positieve relatie tussen flexibele werkregelingen, met name op 
het gebied van werktijden, en werk-privé uitkomsten aangetoond (Carlson, Grzywacz, & Kacmar, 
2010). Uit onderzoek van Carlson en collega’s (2010) blijkt flexibiliteit van het werkrooster indirect 
gerelateerd aan tevredenheid en prestaties op zowel werk als privé terrein. Vanuit deze eerdere 
onderzoeken en het JD-C model verwachten we dat instrumentele steun de werk-privé balans ten 
goede komt. 
Hypothese 2b. Instrumentele steun van de leidinggevende is positief gerelateerd aan werk-
privé balans. 
 
2.3.3 Rolmodelgedrag en werk-privé balans 
Rolmodelgedrag is een van de manieren om werk-privé beleid te implementeren binnen een 
organisatie (Kirby & Krone, 2002). Regan (1994) stelt zelfs dat organisaties alleen een werk-privé 
cultuur kunnen creëren als leidinggevenden ook zelf gedrag vertonen dat in overeenstemming is met 
het beleid dat zij communiceren. Rolmodelgedrag kan dus een bron zijn die het gedrag van 
werknemers vorm kan geven. Volgens de ‘Social learning theory’ van Bandura (1977) kunnen mensen 
bewust en onbewust leren van het gedrag van anderen. Deze leertheorie stelt dat mensen onder 
andere kunnen leren door het observeren en navolgen van gedrag van anderen waarvan zij denken 
dat het succesvol is. Hammer en collega’s (2009) omschrijven rolmodelgedrag als ‘de mate waarin 
leidinggevenden gedrag en strategieën laten zien waarvan de medewerkers geloven dat hierdoor een 
goede werk-privé balans bereikt kan worden’ (p. 841). Leidinggevenden zijn door hun positie, hun 
status en succes in de organisatie en het vermogen om het gedrag van anderen te beïnvloeden een 
belangrijk rolmodel (Brown, Treviño, & Harrison, 2005). Rolmodelgedrag van leidinggevenden, waarbij 
zij laten zien dat ze tevreden en succesvol zijn, kan dus invloed hebben op de werk-privé balans van 
werknemers. Als werknemers zien dat het gedrag van hun leidinggevende tot succes en tevredenheid 
leidt, zullen zij het rolmodelgedrag observeren en navolgen. Hierdoor kan de werknemer ook succesvol 
en tevreden worden in zijn rollen op het werk en privé. Juist het voorbeeld van de leidinggevende is 
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hierin van belang, omdat de leidinggevende op de hoogte is van de formele werk-privé maatregelen 
van de organisatie, en deze dus kan overbrengen en stimuleren door voorbeeldgedrag te vertonen. 
Door het voorbeeld te volgen van de leidinggevende, waarvan de medewerker verwacht dat dit het 
goede voorbeeld is, zal de medewerker tevreden zijn over de uitkomsten. 
Vanuit de ‘social learning theory’ en de veronderstelling dat leidinggevenden gezien worden als 
een belangrijk rolmodel verwachten we dat rolmodelgedrag van leidinggevenden op het gebied van 
werk-privé balans de werk-privé balans van werknemers ten goede komt.  
 
Hypothese 2c. Rolmodelgedrag van de leidinggevende is positief gerelateerd aan werk-privé 
balans. 
 
2.3.4 Creatief werk-privé management en werk-privé balans 
Creatief werk-privé management is, in tegenstelling tot instrumentele steun, de mate waarin 
leidinggevenden proactief, strategisch en innovatief omgaan met het verbeteren van de effectiviteit 
van de medewerkers zowel op het werk als privé (Hammer et al., 2009). Bij de conceptualisering van 
creatief werk-privé management gaan Hammer en collega’s (2009) uit van de ‘dual agenda 
organizational change’, waarbij werk dusdanig ontwikkeld kan worden dat dit zowel de effectiviteit 
van het werk alsook de effectiviteit van privé ten goede komt. Hierbij is er sprake van een win-win 
situatie, waarbij op initiatief van de leidinggevende het werk dusdanig gestructureerd wordt dat dit 
ten goede komt aan de behoeften van de werkgever en werknemer. Zo heeft het invoeren van 
flexwerken voor de werknemers als voordeel dat werkverantwoordelijkheden eenvoudiger af te 
stemmen zijn op hun privé situatie. Het voordeel voor de werkgever is dat er minder werkplaatsen 
nodig zijn, waardoor er sprake is van bezuiniging op huisvestingskosten. Deze afstemming op beide 
terreinen kan tot meer tevredenheid leiden over de werk- en privérollen en hierdoor de werk-privé 
balans verbeteren. 
 
Hypothese 2d. Creatief werk-privé management van de leidinggevende is positief gerelateerd 
aan werk-privé balans. 
 
2.4 De invloed van LMX op de vier leiderschapsgedragingen van FSSB 
Dat er een verband is tussen LMX en FSSB is uit meerdere onderzoeken gebleken (Bagger & Li, 2014; 
Den Dulk, Peper, Mrcělac & Ignjatovic,́ 2016). Wetenschappers zijn het echter oneens over de wijze 
waarop LMX en FSSB elkaar beïnvloeden (Den Dulk et. al, 2016; Tummers & Bronkhorst, 2014). Zo 
veronderstellen Bagger en Li (2014) dat FSSB de mate van LMX beïnvloedt, dit in tegenstelling tot 
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Straub (2012) en Major en Morganson (2011) die veronderstellen dat LMX impact heeft op de mate 
van FSSB. Overigens sluiten Bagger en Li (2014) niet uit dat LMX en FSSB een positieve cyclus vormen 
waardoor ze elkaar positief beïnvloeden en versterken. Onderzoek van Matthews en Toumbeva (2015) 
toont aan dat LMX en privé ondersteunend leiderschap (FSS) belangrijke wederzijdse effecten hebben. 
In het huidige onderzoek verwachten we, in overeenstemming met Straub (2012), dat leidinggevenden 
bij een hogere kwaliteit van LMX meer bereid zijn om werk-prive ondersteunende 
leiderschapsgedragingen te vertonen. Hierbij volgen we de ‘social exchange theorie’ (SET), deze 
theorie wordt vaak gebruikt om de positieve effecten van hoge kwaliteit LMX te verklaren (Rockstuhl, 
Dulebohn, Ang, & Shore, 2012). Cropanzano en Mitchell (2005) definieren SET als ´een sociale 
uitwisseling die bestaat uit acties die afhankelijk zijn van de belonende reacties van anderen, die op 
termijn voor wederzijds en belonende transacties en relaties zorgen’ (p. 890). Deze relatie tussen 
individuen wordt gekenmerkt door wederkerigheid, welke als centraal uitgangspunt van SET gezien 
wordt (Cropanzano & Mitchell, 2005). Vanuit deze wederkerigheid, die sterker is bij een hogere 
kwaliteit LMX, zal een leidinggevende eerder bereid zijn om te belonen door bijvoorbeeld meer 
instrumentele steun of creatief werk-privé management te verlenen. Daarnaast is er bij een hoge 
kwaliteit LMX sprake van een informele relatie van wederzijds verrouwen, respect en aardig vinden 
(Graen & Uhl-Bien, 1995), en is er sprake van meer steun van de leidinggevende (Hill, Morganson, 
Matthews, & Atkinson, 2016; Matthews & Toumbeva, 2015). Op basis hiervan zal een hoge kwaliteit 
LMX de emotionele steun ten goede komen en zal de leidinggevende een beter contact hebben met 
zijn medewerker, en zal de werknemer zijn leidinggevende eerder als rolmodel beschouwen. Zo 
veronderstellen we dat een hoge kwaliteit LMX maakt dat leidinggevenden meer steun in de vorm van 
de vier leiderschapgedragingen zal verlenen aan hun ondergeschikte. 
Hypothese 3a. Hoge kwaliteit LMX is positief gerelateerd aan emotionele steun van de 
leidinggevende. 
Hypothese 3b. Hoge kwaliteit LMX is positief gerelateerd aan instrumentele steun van de 
leidinggevende. 
Hypothese 3c. Hoge kwaliteit LMX is positief gerelateerd aan rolmodelgedrag van de 
leidinggevende. 
Hypothese 3d. Hoge kwaliteit LMX is positief gerelateerd aan creatief werk-privé management 
van de leidinggevende. 
2.5 De mediërende rol van FSSB en het resulterende model 
In de voorgaande paragrafen zijn de veronderstelde onderlinge relaties tussen de variabelen werk-
privé balans, LMX en FSSB beschreven. Bij een hoge kwaliteit LMX-relatie is er sprake van een informele 
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relatie van wederzijds vertrouwen, respect en aardig vinden (Graen & Uhl-Bien, 1995) en is er sprake 
van meer steun van de leidinggevende (Matthews & Toumbeva, 2015; Hill, Morganson, Matthews, & 
Atkinson, 2016). Via sociale steun als een van de werk gerelateerde hulpbronnen die welzijn positief 
kan beïnvloeden veronderstellen we dat LMX invloed heeft op prestaties en tevredenheid op het werk 
en privé. Deze positieve impact van sociale steun op de persoonlijke bronnen maakt dus dat 
werknemers succesvol en tevreden kunnen zijn op het werk en privé. Dit succes en de mogelijke 
tevredenheid hierover maken een goede werk-privé balans mogelijk. 
Waar LMX een goede relatie betreft tussen leidinggevende en ondergeschikte gaat FSSB verder 
dan alleen een goede relatie, dit door specifieke op werk-privé ondersteunende 
leiderschapsgedragingen toe te passen binnen deze goede relatie. Gezien de veronderstelde relatie 
tussen LMX en FSSB verwachten we dat LMX via de FSSB-gedragingen een positieve impact heeft op 
werk-privé balans. Uit eerdere onderzoeken is gebleken dat de relatie tussen LMX en werk-privé 
uitkomsten door verschillende mediërende variabelen te verklaren is. Zo blijkt dat werkdruk partieel 
de relatie tussen LMX en werk-privé inmenging medieert en dat betekenisvol werk deels de relatie 
tussen LMX en werk-privé verrijking verklaart (Tummers & Bronkhorst, 2014). Uit het onderzoek van 
Den Dulk en collega’s (2016) blijkt dat een positieve samenhang afhankelijk is van de organisatorische 
context. We verwachten dan ook dat het mechanisme via welke LMX invloed heeft op werk-privé 
balans naast de vier FSSB-gedragingen ook via andere mediërende variabelen loopt, zo heeft de mate 
van organisatorische werk-privé ondersteuning mogelijk ook invloed op de relatie tussen LMX en werk-
privé balans. In het huidige onderzoek testen we enkel een mogelijke mediator, namelijk de 
mediërende werking van FSSB. Aldus verwachten we dat de vier FSSB gedragingen de relatie tussen 
LMX en een goede werk-privé balans partieel mediëren. 
Hypothese 4a. Emotionele steun van de leidinggevende medieert partieel de relatie tussen LMX 
en werk-privé balans. 
Hypothese 4b. Instrumentele steun van de leidinggevende medieert partieel de relatie tussen 
LMX en werk-privé balans. 
Hypothese 4c. Rolmodelgedrag van de leidinggevende medieert partieel de relatie tussen LMX 
en werk-privé balans. 
Hypothese 4d. Creatief werk-privé management van de leidinggevende medieert partieel de 































3.1 Methode van onderzoek 
Voor het beantwoorden van de probleemstelling en het testen van de hypothesen is er een cross-
sectioneel kwantitatief onderzoek uitgevoerd. Een cross-sectioneel onderzoek is een momentopname 
en heeft als voordeel dat op eenvoudige wijze grote hoeveelheid data verzameld kan worden 
(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012). Met behulp van een vragenlijst is geïnventariseerd hoe 
respondenten de steun van hun leidinggevende, hun werk-privé balans en de relatie met hun huidige 
leidinggevende beoordelen. De relaties tussen deze variabelen zijn geanalyseerd om de opgestelde 
hypothesen te testen en om de onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden. 
 
3.2 Dataverzameling 
De onderzoeksdata zijn verzameld via een online vragenlijst, welke te vinden is in Bijlage 2. De 
respondenten zijn verworven via de sneeuwbalmethode, waarbij een uitnodigingsbericht (Bijlage 1) 
voor deelname aan het onderzoek via sociale media (LinkedIn, Facebook en het Studentenforum van 
de Open Universiteit Nederland) verspreid is. Het uitnodigingsbericht begint met de aanleiding van het 
onderzoek en vervolgens de vraag om deel te nemen aan het onderzoek en om het uitnodigingsbericht 
verder te verspreiden. Naast de verspreiding via sociale media zijn familie, vrienden en collega’s via e-
mail gevraagd deel te nemen aan het onderzoek en om de link naar de online vragenlijst te delen 
binnen hun netwerk. De enige voorwaarde om aan het onderzoek mee te kunnen doen was dat de 
respondent minimaal een half jaar onder zijn huidige direct leidinggevende werkzaam is. Deelname 
aan het onderzoek was op vrijwillige basis. Om sociaal wenselijke antwoorden te voorkomen zijn de 
respondenten erop gewezen dat er anoniem en vertrouwelijk met de onderzoeksdata wordt 
omgegaan (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012). Om deelname te stimuleren kon een respondent, door 
aan het einde van de vragenlijst zijn emailadres achter te laten, geïnformeerd worden over de 
algemene uitkomsten van het onderzoek. Daarnaast maakt een respondent die zijn emailadres 
achterlaat kans op een van de twee cadeaubonnen ter waarde van 25 euro. Een week na het eerste 
uitnodigingsbericht is er een herinneringsbericht op de verschillende sociale media geplaatst en zijn 
ook alle eerder benaderde personen via een digitaal bericht herinnerd aan deelname aan het 
onderzoek en aan het verspreiden van het uitnodigingsbericht. Deelnemen aan het onderzoek was 
mogelijk van dinsdag 21 maart 2017 tot zaterdag 8 april 2017. Het invullen van de vragenlijst duurde 
tussen de vijf en tien minuten. 
Door het gebruik van de sneeuwbalmethode is het responspercentage niet bekend en bestaat de 
steekproef uit werknemers van verschillende, onbekende organisaties. Na het verwijderen van 
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respondenten met meer dan 5% ontbrekende waarden, zoals aanbevolen door Hair, Black, Babin en 
Anderson (2010), bleven er 314 respondenten over (N = 314). Dit is voldoende om de gewenste 
statistische technieken toe te passen (Hair et al., 2010). 
De leeftijd van de respondenten varieerde tussen de 19 en 63 jaar, de gemiddelde leeftijd was 
38,2 jaar (SD = 10,5). Van deze respondenten was 56,1% vrouw, 81,4% gaf aan gehuwd of 
samenwonend te zijn. Een krappe meerderheid van de respondenten heeft te maken met zorg voor 
thuiswonende kinderen (53,2%), gemiddeld betreft het de zorg voor 2,1 kinderen (SD = 0,7). 
Gemiddeld hebben de respondenten een contract van 32,2 uur per week (SD = 9,3), hun partner werkt 
gemiddeld 31,5 uur per week (SD = 13,6). Gemiddeld werken de respondenten 9,9 jaar bij hun 
werkgever (SD = 9,4), en 3,4 jaar (SD = 3,3) onder hun huidige direct leidinggevende, waarmee 84,7% 
een of meerdere keren per week contact heeft. 45,2% van de respondenten heeft zelf een 




De variabelen zijn geoperationaliseerd aan de hand van gevalideerde schalen. Voor alle schalen van 
het huidige onderzoek is gebruik gemaakt van een 5-punts Likertschaal (1 = sterk mee oneens en 5 = 
sterk mee eens), overeenkomstig met de originele schalen. De betrouwbaarheid van de schalen wordt 
uitgedrukt in Cronbach’s Alpha (α), waarbij de waarde van .70 wordt geïnterpreteerd als minimale eis 
voor voldoende betrouwbaarheid (Nunnally & Bernstein, 1994). In Tabel 1 zijn de Cronbach’s Alfa 
betrouwbaarheidsschattingen van alle schalen tussen haakjes op de diagonaal weergegeven. 
Werk-privé balans. Werk-privé balans (α = .87) is gemeten met een tien item schaal van De Hauw 
(2014). Deze schaal betreft een bi-dimensionele structuur, met een succesdimensie en een 
tevredenheidsdimensie. Deelnemers is gevraagd om bij het beantwoorden van de vragen na te denken 
over de verschillende rollen die ze zowel op het werk als privé vervullen. Een voorbeelditem van de 
tevredenheidsdimensie is: ‘Ik voel mij tevreden in mijn verschillende rollen’. Een voorbeelditem van de 
succesdimensie is: ‘Ik bereik niet wat ik wil bereiken in mijn verschillende rollen’. 
Leader-member exchange (LMX). LMX (α = .91) is gemeten met een Nederlandse vertaling door 
Janssen en Van Yperen (2004) van een zeven item schaal van Grean en Uhl-Bien (1995). Een 
voorbeelditem is: ‘Mijn leidinggevende is bereid me persoonlijk te helpen bij het oplossen van 
problemen in mijn werk’. 
FSSB emotionele steun. FSSB emotionele steun (α = .86) is gemeten met een vier item schaal van 
Hammer, Kossek, Yragui, Bodner, en Hanson, (2009). Een voorbeelditem is: ‘Mijn leidinggevende is 
bereid om te luisteren naar de problemen die ik ervaar met het combineren van werk en privé’. 
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FSSB instrumentele steun. FSSB instrumentele steun (α = .63) is gemeten met een drie item schaal 
van Hammer en collega’s (2009). Een voorbeelditem is: ‘Ik kan op mijn leidinggevende rekenen als ik 
hulp nodig heb bij conflicten met betrekking tot het dienstrooster’. 
FSSB rolmodelgedrag. FSSB rolmodelgedrag (α = .85) is gemeten met een drie item schaal van 
Hammer en collega’s (2009). Een voorbeelditem is: ‘Mijn leidinggevende geeft het goede voorbeeld in 
het balanceren tussen werk en privé’. 
FSSB creatief werk-privé management. FSSB creatief werk-privé management (α = .85) is gemeten 
met een vier item schaal van Hammer en collega’s (2009). Een voorbeelditem is: ‘Mijn leidinggevende 
denkt na over hoe het werk op de afdeling kan worden georganiseerd, zodat het zowel de werknemers 
als de organisatie ten goede komt’. 
Controlevariabelen. Om schijnsamenhang te voorkomen zijn er in dit onderzoek verschillende 
controlevariabelen in de analyses meegenomen. De controlevariabelen die we in de data-analyse 
meenemen zijn de demografische variabelen geslacht (1 = man, 0 = vrouw), burgerlijke staat (1 = 
Gehuwd of samenwonend, 2 = Alleenstaand of gescheiden) en thuiswonende kinderen waarvoor 
gezorgd moet worden (1 = ja, 2 = nee). Met betrekking tot het werk zijn de volgende controlevariabelen 
opgenomen, namelijk het aantal contracturen per week, samenwerking in jaren met huidige direct 
leidinggevende en leidinggevende functie (1 = ja, 2 = nee). De variabelen die opgenomen zijn in 
verband met hun invloed op werk-privé concepten zijn geslacht, contracturen, zorg voor 
thuiswonende kinderen (Bagger & Li, 2014; Den Dulk, Peper, Mrcělac, & Ignjatovic,́ 2016; Tummers & 
Bronkhorst, 2014), burgerlijke staat (Ten Brummelhuis & Van der Lippe, 2010) en leidinggevende 
functie (Tummers & Bronkhorst, 2014). De periode van samenwerking met huidige leidinggevende is 
als controlevariabele opgenomen in verband met de mogelijke invloed op de LMX-relatie (Cogliser, 
Schriesheim, Scandura, & Gardner, 2009). 
 
3.4 Data-analyse 
Om de data te analyseren is er gebruik gemaakt van IBM Statistical Package for Social Science (SPSS), 
versie 22. Allereerst zijn met behulp van de functie ‘Missing Value Analysis’ de respondenten met meer 
dan vijf procent ontbrekende antwoorden, uitgezonderd de controle variabelen, uit de dataset 
verwijderd. Daarna is met behulp van de functie ‘descriptives’ de data gecontroleerd op afwijkende 
waarden. De volgende stap was het hercoderen van negatief gestelde vragen, om vervolgens aan de 
hand van een betrouwbaarheidsanalyse de betrouwbaarheid, uitgedrukt in Cronbach’s Alpha (α), te 
toetsen. Hierbij zijn ‘missing value’s’ pairwise uitgesloten. Vervolgens zijn van de verschillende schalen 
beschrijvende statistieken en de correlaties berekend. Tot slot is met behulp van een hiërarchische 
regressieanalyse getoetst in hoeverre de verschillende variabelen samenhangen en in hoeverre er 
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sprake is van mediatie door de vier FSSB-gedragingen. Hiervoor is gebruik gemaakt van de PROCESS-
macro voor SPSS versie 2.16 van Hayes (2013). Bij de hiërarchische regressieanalyse is gebruik gemaakt 
van de bootstrapmethode waarbij 5000 steekproeven getrokken zijn uit de onderzoeksteekproef. 
De resultaten van de bovenstaande analyses zijn beschreven in hoofdstuk vier, waarbij in Tabel 2 
een overzicht te vinden is van de effecten van LMX en de controlevariabelen op de vier afzonderlijke 
FSSB-gedragingen. De hiërarchische regressieanalyse is in twee modellen weergegeven, welke te 
vinden zijn in Tabel 3. In model 1 is de samenhang weergegeven tussen de controlevariabelen, de 
onafhankelijke variabele (LMX) en de afhankelijke variabele werk-privé balans. In model 2 zijn hier de 
vier FSSB-gedragingen als mediërende variabelen aan toegevoegd. 
 
3.5 Methodologische issues 
Betrouwbaarheid en validiteit zijn bij de onderzoeksopzet van groot belang. Betrouwbaarheid betreft 
de repliceerbaarheid van het onderzoek, dus de vraag of de manier van gegevensverzameling en 
analytische procedures in een andere gelegenheid en door een andere onderzoeker consequente 
bevindingen zou geven (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012). In het huidige onderzoek zijn een aantal 
maatregelen getroffen ten gunste van de betrouwbaarheid. Zo is om de kans op sociaal wenselijke 
antwoorden te verkleinen gebruik gemaakt van een algemene link naar de online vragenlijst en is in 
de introductie van de vragenlijst nadrukkelijk vermeld dat de gegevens anoniem en volstrekt 
vertrouwelijk behandeld zullen worden. Om de betrouwbaarheid verder te verhogen is er voor alle 
schalen gebruik gemaakt van dezelfde 5-punts Likertschaal. De keuzemogelijkheden zijn om de vijf 
vragen herhaald en dus bij iedere vraag zichtbaar. Verder maakt de mogelijkheid antwoorden open te 
laten de kans kleiner dat een vraag willekeurig is ingevuld, om zo deze vraag te ontwijken. Tot slot 
maakt de transparante en gestructureerde onderzoeksopzet het mogelijk om het onderzoek te 
beoordelen en repliceren. 
Betrouwbaarheid alleen is niet voldoende om de kwaliteit van onderzoek zeker te stellen, naast 
betrouwbaarheid is ook validiteit van belang (Saunders et. al, 2012). Bij validiteit gaat het erover of er 
werkelijk gemeten is wat bedoeld was om te meten (Saunders et. al, 2012). Door het gebruik van 
gevalideerde schalen, welke met behulp van een betrouwbaarheidsanalyse zijn getoetst, is de 
constructvaliditeit in het huidige onderzoek verhoogd. Daarnaast zijn er controlevariabelen 
opgenomen om schijnsamenhang te voorkomen. Door het gebruik van de sneeuwbalmethode, waarbij 
de oproep om deel te nemen aan het onderzoek via verschillende kanalen verspreid is, is getracht om 





4.1 Beschrijvende statistiek en correlaties 
Om inzicht te krijgen in de relatie tussen de verschillende variabelen is een correlatieanalyse 
uitgevoerd, waarbij gebruik gemaakt is van de Pearson’s correlatiecoëfficiënt. Tabel 1 toont de 
correlaties, gemiddelden en standaarddeviaties voor alle variabelen uit het huidige onderzoek. Met 
betrekking tot de samenhang tussen de controlevariabelen en de overige variabelen valt uit Tabel 1 
op te maken dat geslacht negatief samenhangt met de afhankelijke variabele werk-privé balans (r = -
.17, p < .01). Dit wijst erop dat mannen vaker hun werk-privé balans als goed beoordelen dan vrouwen. 
Ook blijkt er een positieve samenhang tussen burgerlijke staat en rolmodelgedrag (r = .17 p < .01), dit 
betekent dat alleenstaande en gescheiden werknemers meer rolmodelgedrag van hun leidinggevende 
rapporteren. Zorg voor kinderen blijkt positieve samenhang te vertonen met instrumentele steun (r = 
.14 p < .05), dit wil zeggen dat werknemers zonder kinderen meer instrumentele steun rapporteren. 
De controlevariabele contracturen vertoont positieve samenhang met werk-privé balans (r = .16 p < 
.01), wat betekent dat werknemers met een hoger aantal contracturen een betere werk-privé balans 
rapporteren. Het aantal jaren dat een werknemer onder zijn huidige direct leidinggevende werkt blijkt 
positief samen te hangen met emotionele steun (r = .13 p < .05). Het hebben van een leidinggevende 
functie blijkt negatieve samenhang te vertonen met werk-privé balans (r = -.21 p < .01). 
Leidinggevenden rapporteren dus een betere werk-privé balans dan niet-leidinggevenden. Uit 
voorgaande blijkt dat alle controlevariabelen met tenminste een andere variabele significant 
samenhangen. Tot slot valt op dat geen van de controlevariabelen significante samenhang vertoont 
met de onafhankelijke variabele Leader-member exchange (LMX) en de mediërende variabele creatief 
werk-privé management.  
De onafhankelijke, mediërende en afhankelijke variabelen vertonen allen een positieve 
significante onderlinge samenhang (p < .01), waarbij de onafhankelijke variabele (LMX) en de 
mediërende variabelen (emotionele steun, instrumentele steun, rolmodelgedrag en creatief werk-
privé management) een sterke onderlinge samenhang vertonen. Bij een onderlinge samenhang groter 
dan r = .70 kan er sprake zijn van multicollineariteit (Tabachnick & Fidell, 1996). Om multicollineariteit 
uit te sluiten is er ‘collinearity diagnostics’ uitgevoerd tussen de variabelen LMX en emotionele steun 
(r = .72). Hierbij hanteren we als criterium dat de VIF-waarde dicht bij 1 ligt en niet groter is dan 10 en 
dat de tolerance groter is dan .20 (Field, 2009). Op basis van deze criteria bleek dat dat er geen sprake 
is van multicollineariteit (VIF = 2.10, tolerance = .47). 
De samenhang van de onafhankelijke en mediërende variabelen met werk-privé balans blijkt 




Tabel 1 Gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties 
Variabele M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1. Geslacht a  1.56 .50 -            
2. Burgerlijke staat b 1.19 .39 - .03 -           
3. Zorg kinderen c 1.47 .50  .00  .42** -          
4. Contracturen 32.22 9.30 - .57**  .01  .17** -         
5. Jaren huidige leidinggevende 3.37 3.30 - .07 - .08 - .05  .02 -        
6. Leidinggevende functie d 1.55 .50  .26**  .06  .00 - .36**  .02 -       
7. Leader-member exchange 3.63 .74 - .03  .07  .10  .07  .09 -.05 (.91)      
8. Emotionele steun 3.38 .76  .04 - .02  .10  .04  .13*   .03 .72** (.86)     
9. Instrumentele steun 3.56 .73 -   .02  .07  .14*  .09  .09   .00 .63** .66** (.63)    
10. Rolmodelgedrag 3.00 .83   .04  .17**  .11 - .02 - .01   .04 .50** .44** .49** (.85)   
11. Creatief werk-privé management 3.19 .81   .09  .08  .10 - .06  .08   .11 .66** .65** .61** .60** (.85)  
12. Werk-privé balans 3.70 .56  - .17** - .04  .02  .16**  .01  -.21** .33** .28** .23** .17** .23** (.87) 
Opmerking: N = 314. a 1 = man, 2 = vrouw. b 1 = gehuwd of samenwonend, 2 = alleenstaand of gescheiden. c 1 = ja, 2 = nee. d 1 = ja, 2 = nee. 
De Cronbach’s Alfa betrouwbaarheidsschattingen zijn tussen haakjes op de diagonaal weergegeven. 






Met behulp van de PROCESS-macro voor SPSS van Hayes (2013), waarbij door middel van de 
bootstrapmethode 5000 steekproeven genomen zijn, zijn de mediatiehypothesen getoetst. Deze SPSS-
macro toetst in een model met een hiërarchische regressieanalyse het effect van LMX op de 
mediërende variabelen, het effect van de mediërende variabelen op werk-privé balans en het directe 
effect van LMX op werk-privé balans. Bij deze analyse zijn alle controlevariabelen opgenomen. Tabel 2 
geeft een overzicht van de effecten van LMX en de controlevariabelen op de afzonderlijke FSSB-
gedragingen. Tabel 3 toont een overzicht van de uitkomsten van de hiërarchische regressieanalyse 
waarbij in model 1 de controlevariabelen en de onafhankelijke variabele (LMX) is opgenomen. In model 
2 zijn de mediërende variabelen aan de regressieanalyse toegevoegd. 
 
Tabel 2 Resultaten regressieanalyse voor LMX en controlevariabelen op FSSB-gedragingen 
 Emotioneel Instrumenteel Rolmodel Creatief 
Variabele b SE b SE b SE b SE 
Geslacht   .09 .08 .08 .08    .10   .11   .10 .09 
Burgerlijke staat  - .19* .09 .04 .09    .27*   .12   .02 .10 
Zorg kinderen   .13 .07 .08 .07    .03   .10   .05 .08 
Contracturen   .00 .00 .01 .01    .00   .01  - .00 .01 
Jaren huidige LG   .01 .01 .01 .01  - .01  - .01   .01 .01 
LG   .12 .07 .10 .07    .10   .09   .20* .08 
         
LMX .74*** .04 .61*** .45 .54***   .06 .72*** .05 
         
Model F 47.82***  29.33***  14.53***  34.55***  
R2  .55  .42  .27  .46  
Opmerking: N = 288. b zijn niet-gestandaardiseerde regressie coëfficiënten. Jaren huidige LG = Jaren 
huidige leidinggevende. LG = Leidinggevende functie. LMX = Leader-member exchange. Emotioneel = 
emotionele steun. Instrumenteel = Instrumentele steun. Rolmodel = rolmodelgedrag. Creatief = 
creatief werk-privé management. 




Tabel 3 Hiërarchische regressieanalyse met werk-privé balans als afhankelijke variabele 
 Model 1 Model 2 
Variabele b SE b SE 
Geslacht   - .16* .08   - .17* .08 
Burgerlijke staat   - .10 .09   - .09 .09 
Zorg kinderen    .03 .07    .02 .07 
Contracturen    .00 .00    .00 .00 
Jaren huidige leidinggevende   - .01 .01   - .01 .01 
Leidinggevende functie   - .17** .07   - .19** .07 
     
Leader-member exchange   .26*** .04    .15* .07 
Emotionele steun      .07 .07 
Instrumentele steun      .01 .06 
Rolmodelgedrag     - .01 .05 
Creatief werk-privé management      .07 .06 
     
Model F   8 .28***    5 .65***  
R2     .17     .18  
Opmerking: N = 288. b zijn niet-gestandaardiseerde regressie coëfficiënten. 
*p < .05, **p < .01, ***p < .001. 
 
Met behulp van de uitgevoerde hiërarchische regressieanalyses kunnen de opgestelde hypothesen 
worden getoetst. Daarbij toetsen we eerst het directe effect van LMX op werk-privé balans, vervolgens 
het directe effect van LMX op de afzonderlijke FSSB-gedragingen, het directe effect van de FSSB-
gedragingen op werk-privé balans en tot slot de mediërende werking van de FSSB-gedragingen. 
De resultaten tonen aan dat LMX positief significant gerelateerd is aan werk-privé balans, LMX 
heeft een significant verklarende variantie van 26% (R2 = .26) op werk-privé balans (b = .26, p <.001). 
H1 wordt dus bevestigd. 
Emotionele steun van de leidinggevende is niet significant gerelateerd aan werk-privé balans (b = 
.07, p = .30). Emotionele steun is geen significante voorspeller voor werk-privé balans, H2a wordt 
daarmee niet bevestigd. Ook instrumentele steun van de leidinggevende (b = .01, p = .89), 
rolmodelgedrag van de leidinggevende (b = -.01, p = .85) en creatief werk-privé management van de 
leidinggevende (b = .07, p = .26) blijken niet significant gerelateerd aan werk-privé balans. H2b, H2c en 
H2d worden dus niet bevestigd. 
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LMX blijkt positief significant gerelateerd aan de afzonderlijke FSSB-gedragingen. LMX heeft een 
significant verklarende variantie van 55% (R2 = .55) op emotionele steun (b = .74, p < .001), een 
significant verklarende variantie van 42% (R2 = .42) op instrumentele steun (b = .61, p < .001), een 
significant verklarende variantie van 27% (R2 = .27) op rolmodelgedrag (b = .54, p < .001) en een 
significant verklarende variantie van 46% (R2 = .46) op creatief werk-privé management (b = .72, p < 
.001). H3a, H3b, H3c en H3d worden dus bevestigd. 
De hypothesen 4a t/m 4d betreffen de veronderstelde mediërende werking van de FSSB-
gedragingen, waarbij deze partieel mediëren tussen LMX en werk-privé balans. Emotionele steun van 
de leidinggevende blijkt de relatie tussen LMX en werk-privé balans niet te mediëren (b = .05, 95% CI[-
.05, .16]). Ook instrumentele steun van de leidinggevende (b = .01, 95% CI[-.07, .08]), rolmodelgedrag 
van de leidinggevende (b = -.01, 95% CI[-.07, .05]) en creatief werk-privé management van de 
leidinggevende (b = .05, 95% CI[-.04, .14]) blijken geen mediërende werking te hebben. In verband met 
de 0 die valt tussen LLCI en ULCI (95% CI) is er bij geen van de vier FSSB-gedragingen sprake van 
significante mediatie. De hypothesen 4a t/m 4d worden dus niet bevestigd. 
Concluderend kan gesteld worden dat LMX positief significant gerelateerd is aan de vier FSSB-
gedragingen en aan werk-privé balans. De vier FSSB-gedragingen zijn echter niet significant gerelateerd 
aan werk-privé balans. Er is dus geen sprake van een mediërende werking van de vier FSSB-
gedragingen. Figuur 2 geeft een overzicht van alle onderlinge relaties tussen de verschillende 
variabelen. 
  





















Figuur 2. De relaties tussen LMX, FSSB en werk-privé balans. 
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5 Conclusies, discussie en aanbevelingen 
5.1 Conclusies 
Het doel van het huidige onderzoek was het onderzoeken van de invloed van de steun van 
leidinggevenden op de werk-privé balans van medewerkers en de rol van specifieke werk-privé 
ondersteunende leiderschapsgedragingen hierin. Meer specifiek hebben we in deze studie getoetst of 
de vier werk-privé ondersteunende leiderschapsgedragingen (FSSB; emotionele steun, instrumentele 
steun, rolmodelgedrag en creatief werk-privé management) een mediërend effect hebben op de 
relatie tussen LMX en werk-privé balans. De bijbehorende onderzoeksvraag was: 
‘In hoeverre heeft LMX invloed op werk-privé balans, en in hoeverre hebben de vier 
leiderschapsgedragingen van FSSB een mediërend effect op deze relatie?’ 
Om deze onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden is een cross-sectioneel kwantitatief 
onderzoek gehouden (N = 314), waarbij de respondenten middels de sneeuwbalmethode geworven 
zijn. Met behulp van verschillende statistische analyses zijn de verschillende hypothesen, behorend bij 
de onderzoeksvraag, getest. Uit de resultaten is gebleken dat LMX een positieve invloed heeft op werk-
privé balans. Een goede relatie tussen leidinggevende en ondergeschikte maakt dus een betere werk-
privé balans mogelijk. Hoge kwaliteit LMX blijkt ook een positieve invloed te hebben op de vier 
afzonderlijke FSSB-gedragingen. Deze gedragingen hebben echter geen significante invloed op werk-




De resultaten van dit onderzoek bevestigen de veronderstelde samenhang tussen LMX en werk-privé 
balans. Een goede relatie tussen leidinggevende en ondergeschikte is dus een van de mogelijkheden 
om een goede werk-privé balans te bevorderen. Dit kan erop wijzen dat werknemers met een goede 
kwaliteit LMX-relatie meer ruimte krijgen en gestimuleerd worden om tevreden en succesvol te zijn in 
zowel hun werk als privé rollen. Het onderlinge vertrouwen en respect, kenmerkend voor een goede 
LMX-relatie (Graen & Uhl-Bien, 1995), is kennelijk bevorderlijk voor een goede werk-privé balans. Dit 
komt overeen met voorgaande onderzoeken waar een positieve samenhang tussen LMX en werk-privé 
balans gerelateerde concepten gevonden werd (Bagger & Li, 2014; Culbertson, Huffman, & Alden-
Anderson, 2010; Den Dulk, Peper, Mrcělac, & Ignjatovic,́ 2016; Liao, Yang, Wang, & Kwanc, 2016; 
Tummers & Bronkhorst, 2014). 
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Verder werd een positieve samenhang verwacht tussen LMX en de vier FSSB-gedragingen. Ook 
deze veronderstelling is bevestigd. Dit is in lijn met eerder onderzoek van Bagger en Li (2014) en Den 
Dulk en collega’s (2016). Dit zou kunnen impliceren dat leidinggevenden bij een hoge kwaliteit LMX-
relatie eerder geneigd zijn werk-privé ondersteunende leiderschapsgedragingen toe te passen. Dit is 
echter niet op basis van het huidige onderzoek vast te stellen, mogelijk zijn het juist de vier FSSB-
gedragingen die de kwaliteit van LMX doen toenemen. Gezien de cross-sectionele opzet van het 
huidige onderzoek is causaliteit niet vast te stellen. Hiervoor is longitudinaal onderzoek noodzakelijk. 
De vier FSSB-gedragingen bleken niet significant gerelateerd aan werk-privé balans, dit in 
tegenstelling tot de veronderstelde positieve samenhang. Naar deze relatie, waarbij werk-privé 
gedefinieerd is als ‘de algemene evaluatie die medewerkers maken over hoe succesvol ze zijn in en hoe 
tevreden ze zijn met hun verschillende rollen thuis en op het werk’ (De Hauw, 2014, p24) is voor zover 
we weten niet eerder onderzoek gedaan. Er is echter wel onderzoek gedaan naar de relatie tussen 
FSSB en werk-privé balans gerelateerde concepten, hierbij was wel sprake van een significante 
samenhang (Au & Ahmed, 2016; Den Dulk et al., 2016; Hammer, Kossek, Bodner, & Crain, 2013; 
Hammer, Kossek, Yragui, Bodner, & Hanson, 2009). Een verklaring hiervoor kan zijn dat deze 
onderzoeken werk-privé balans gelijkstellen aan het ervaren van weinig werk-privé conflict en veel 
werk-privé verrijking. In dat geval is het verklaarbaar dat bijvoorbeeld instrumentele steun negatief 
samenhangt met werk-privé conflict, omdat door het rekening houden met gewenste werktijden geen 
conflict optreedt bij het naar school brengen van kinderen. Vanuit de bredere alomvattende definitie 
van werk-privé balans bezien hoeft hier geen positief verband te bestaan tussen FSSB en werk-privé 
balans. Een medewerker kan mogelijk zijn kinderen niet zelf naar school brengen, dit hoeft echter niet 
tot gevolg te hebben dat hij niet succesvol en tevreden zal zijn in zijn verschillende rollen. 
Tot slot is uit de onderzoeksresultaten gebleken dat de FSSB-gedragingen geen mediërende 
werking hebben op de relatie tussen LMX en werk-privé balans. Dit betekent dat de vier FSSB-
gedragingen het mechanisme via welke LMX tot een goede werk-privé balans leidt niet verklaart. Naar 
deze mediërende werking is voor zover we weten niet eerder onderzoek gedaan. Van empirisch bewijs 
over deze mediërende werking is dan ook geen sprake. Wel is uit onderzoek van Rofcanin, Heras en 
Bakker (2017) gebleken dat de perceptie van FSSB door medewerkers positief gerelateerd is aan 
prestatie. Op basis hiervan zou verwacht kunnen worden dat deze toegenomen prestatie leidt tot 
succes in het bereiken van doelen, en dus een goede werk-privé balans zal bevorderen. De verklaring 
dat dit effect in het huidige onderzoek niet naar voren komt valt mogelijk ook te verklaren vanuit het 
onderzoek van Rofcanin en collega’s (2017). Bij een positieve relatie tussen de gepercipieerde FSSB 
door werknemers bleek de modererende invloed van werk-privé ondersteunende organisatiecultuur. 
Een mogelijke verklaring zou kunnen zijn dat de mediërende werking van FSSB afhankelijk is van de 
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organisatorische context. Ook Den Dulk en collega’s (2016) vonden een rol van de organisatorische 
context. Uit het onderzoek van Den Dulk en collega’s (2016) is gebleken dat in organisaties waar sprake 
is van een sterke werk-privé beleidsondersteuning, emotionele steun en instrumentele ondersteuning 
gezien kan worden als onderdeel van LMX. Dit zou kunnen betekenen dat bij een hoge mate van werk-
privé ondersteunend beleid van een organisatie een goede relatie tussen medewerker en 
leidinggevende (hoge LMX-relatie) voldoende is om een goede werk-privé balans te bevorderen. Als 
er weinig tot geen sprake is van werk-privé ondersteunend beleid vanuit de organisatie hebben de vier 
FSSB-gedragingen mogelijk wel een mediërende rol. 
 
5.3 Aanbevelingen voor de praktijk 
Uit dit onderzoek is geen significante samenhang tussen de vier FSSB-gedragingen en werk-privé 
balans naar voren gekomen. Ook bleek dat er geen sprake is van een mediërende werking van deze 
gedragingen in de relatie tussen LMX en werk-privé balans. Dit zou betekenen dat, als organisaties de 
werk-privé balans van werknemers willen bevorderen, met name de relatie tussen leidinggevende en 
ondergeschikte van belang is, en niet de specifieke op werk-privé gerichte gedragingen. Dit wil 
overigens niet zeggen dat de FSSB-gedragingen overbodig zijn. Meerdere onderzoeken tonen aan dat 
FSSB positieve uitkomsten kan hebben (Odle-Dusseau, Hammer, Crain, & Bodner, 2016; Rofcanin et 
al., 2017). 
Op basis van de uitkomsten van het huidige onderzoek richten we ons bij de aanbevelingen voor 
de praktijk op de positieve invloed van LMX. Gezien de positieve invloed van LMX op werk-privé balans 
is het organisaties aan te raden dat zij activiteiten ondernemen om een goede relatie tussen 
leidinggevende en ondergeschikte te bevorderen door het creëren van een hoge LMX-relatie tussen 
leidinggevenden en alle werknemers. Door leidinggevenden zich meer bewust te maken van de 
effecten van hun relaties met hun medewerkers zullen zij deze goede relatie proberen te koesteren, 
en ook relaties met ondergeschikten die van mindere kwaliteit zijn proberen te verbeteren. Gebleken 
is dat een LMX-training leidinggevenden kan helpen deze relaties te verbeteren (Scandura & Graen, 
1984). Om een hoge kwaliteit LMX-relatie met alle medewerkers op te bouwen wordt van een 
leidinggevende meer verwacht dan enkel de vaardigheden om een goede relatie  te kunnen 
opbouwen. Ook is het van belang dat leidinggevenden met alle medewerkers eerlijk en 
onbevooroordeeld omgaan, anders zullen niet alle medewerkers een hoge kwaliteit LMX ervaren 
(Martin et al., 2016). Een goede kwaliteit LMX-relatie heeft naast de positieve invloed op werk-privé 
balans nog meer positieve uitkomsten voor zowel de organisatie, de leidinggevende en de 
medewerkers. Martin en collega’s (2016) sommen in hun onderzoek enkele voordelen voor de 
medewerker op, namelijk de gepercipieerde carrière kansen, steun van de organisatie met betrekking 
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tot carrière en ontwikkeling, carrière tevredenheid, snelheid van promotie en salarisgroei. In ruil 
hiervoor zullen medewerkers zich verplicht voelen een hoge kwaliteit LMX te realiseren en om hoge 
prestaties te leveren om hun carrière te kunnen ontwikkelen (Martin et al., 2016). 
 
5.4 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
Dit onderzoek kent ook een aantal beperkingen. Zo is er uitgegaan van een causale relatie van LMX op 
FSSB. Met de cross-sectionele opzet van het huidige onderzoek is dit echter niet aan te tonen. 
Wetenschappers zijn het niet eens over deze causaliteit. Zo veronderstellen Bagger en Li (2014) juist 
een causaal verband van FSSB op LMX. Daarnaast is het ook mogelijk dat er sprake is van een 
versterkende cyclische relatie tussen LMX en FSSB (Bagger & Li, 2014; Matthews & Toumbeva, 2015). 
Het wordt aanbevolen om met behulp van longitudinaal onderzoek de relatie tussen LMX en FSSB 
verder uit te diepen. 
De respondenten zijn geworven met behulp van de sneeuwbalmethode. Hierdoor is het niet goed 
inzichtelijk in hoeverre er sprake is van een representatieve steekproef. Kijkend naar de 
controlevariabelen blijkt dat 60,7% van de respondenten een HBO of WO opleiding heeft afgerond. Dit 
percentage ligt hoger dan dat van de Nederlandse bevolking, waar 26,8% van de beroepsbevolking een 
HBO of WO opleiding heeft afgerond (Centraal Bureau voor de Statistiek, 2012). Ook blijkt bijna de 
helft van de onderzoekspopulatie een leidinggevende functie te hebben (45,2%), terwijl in 2008 14% 
van de Nederlandse beroepsbevolking leiding gaf (Visschers & Te Riele, 2008). Gezien deze verschillen 
tussen de steekproef en de Nederlandse beroepsbevolking is er geen sprake van een representatieve 
steekproef. Voor de generaliseerbaarheid van de onderzoeksuitkomsten is dan ook meer vergelijkbaar 
onderzoek nodig onder een meer representatieve onderzoekspopulatie. 
Daarnaast is er bij het meten van de kwaliteit van de LMX-relatie sprake van zelfbeoordeling. 
Hierbij is de kwaliteit van de relatie enkel door de respondent zelf beoordeeld. Om een beter beeld 
van de kwaliteit van deze LMX-relatie te krijgen is aan te raden om in vervolgonderzoek de kwaliteit 
van de LMX-relatie door zowel de medeweker alsook zijn leidinggevende te laten beoordelen.  
Uit voorgaand onderzoek is gebleken dat met name de informele rol van leidinggevenden van 
belang is bij de uitvoering van het formele werk-privé ondersteunende organisatiebeleid. Binnen de 
huidige onderzoeksopzet is de mate van werk-privé ondersteunend organisatiebeleid niet gemeten. 
Mogelijk heeft formeel werk-privé ondersteunend organisatiebeleid invloed op de mate waarin LMX 
en FSSB-gedragingen impact hebben (Den Dulk et al., 2016; Rofcanin et al., 2017). Zo kan het zijn dat 
in een werk-privé cultuur alleen het hebben van een hoge kwaliteit LMX-relatie voldoende is om een 
goede werk-privé balans te ervaren, maar in een organisatie waar geen formele werk-privé 
maatregelen zijn specifieke FSSB-gedragingen wel nodig zijn om een goede werk-privé balans te 
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ervaren. Er is dan ook meer onderzoek nodig naar de werking van het mechanisme waardoor een hoge 
kwaliteit LMX positief samenhangt met werk-privé balans, uit het huidige onderzoek blijkt niet dat de 
vier FSSB-gedragingen deze positieve relatie verklaren. Hierbij zou de mate van werk-privé 
ondersteunend organisatiebeleid als variabele gemeten moeten worden. Toekomstig onderzoek zou 
ook meer mediatoren kunnen onderzoeken, mogelijke andere mediërende variabelen zijn werkdruk, 
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Bijlage 1: Uitnodigingsbericht sociale media 
 
Werk-privé balans is een actueel en veelbesproken onderwerp! 
 
Uit onderzoek is gebleken dat leidinggevenden een belangrijke rol hebben in het vinden van een 
goede werk-privé balans. Daarom ben ik geïnteresseerd in de wijze waarop leidinggevenden invloed 
hebben op de werk-privé balans van werknemers. Door een korte vragenlijst in te vullen kan jij mij 
helpen hier een antwoord op te vinden! Deelnemen kan tot 8 april 2017. 
 




Naast het invullen van de vragenlijst kan je mij ook helpen door dit bericht te delen! 
 





Bijlage 2: Online vragenlijst 
Beste deelnemer, 
 
Met behulp van deze vragenlijst willen wij onderzoeken op welke wijze leidinggevenden invloed 
hebben op de werk-privé balans van werknemers. Om mee te kunnen doen aan dit onderzoek is het 
van belang dat je een direct leidinggevende hebt en dat je minimaal een half jaar onder hem of haar 
werkt. Het invullen van deze vragenlijst neemt slechts 5 minuten in beslag. De door jou verstrekte 
gegevens worden anoniem en strikt vertrouwelijk behandeld door de onderzoekers. 
 
Alvast bedankt voor je medewerking! 
 
Met vriendelijke groet, 
 
Gerlach Teunissen BBA 
Dr. Sara de Hauw, Open Universiteit Nederland  
 







In je dagelijkse leven vervul je meerdere rollen. Sommige van deze rollen vervul je op het werk en 
zijn gerelateerd aan je baan (bv. collega/leidinggevende zijn) en/of je carrière (bv. actief lid zijn van 
een professioneel netwerk). Andere rollen vervul je thuis en zijn gerelateerd aan je familie (bv. 
vader/moeder zijn), je sociale leven (bv. vriend zijn van) en/of je zelfzorg (bv. sporten).  
Denk na over de verschillende rollen die je zowel op het werk als thuis vervult. In hoeverre ben jij het 












1. Ik voldoe aan de verwachtingen die ik heb voor 
mezelf in mijn verschillende rollen. 
          
2. Ik bereik niet wat ik wil bereiken in mijn 
verschillende rollen. 
          
3. Ik voel me goed in mijn verschillende rollen.           
4. Ik ben niet in staat om de doelstellingen die ik 
voor mezelf gesteld heb te bereiken in mijn 
verschillende rollen. 
          
5. Ik voel mij tevreden in mijn verschillende rollen.           
6. Naar mijn persoonlijke normen doe ik het goed in 
mijn verschillende rollen. 
          
7. Ik vind dat ik niet succesvol ben in het uitvoeren 
van mijn verschillende rollen. 
          
8. De ervaringen die ik opdoe in mijn verschillende 
rollen zijn voornamelijk positief. 
          
9. Ik ben gelukkig in mijn verschillende rollen.           
10. Ik voldoe aan de norm die ik wil bereiken in mijn 
verschillende rollen. 






De volgende uitspraken gaan over de relatie met je leidinggevende. Geef aan in hoeverre je het eens 












1. Mijn leidinggevende is bereid me persoonlijk te 
helpen bij het oplossen van problemen in mijn 
werk. 
          
2. Mijn werkrelatie met mijn leidinggevende is 
goed. 
          
3. Ik heb voldoende vertrouwen in mijn 
leidinggevende om zijn/haar besluiten te 
verdedigen en te rechtvaardigen als hij/zij niet 
aanwezig is. 
          
4. Mijn leidinggevende houdt rekening met mijn 
suggesties voor veranderingen. 
          
5. Mijn leidinggevende en ik vullen elkaar goed aan.           
6. Mijn leidinggevende begrijpt mijn problemen en 
behoeften in het werk goed. 
          
7. Mijn leidinggevende ziet welk talent ik in huis 
heb. 
















1. Mijn leidinggevende is bereid om te luisteren 
naar de problemen die ik ervaar met het 
combineren van werk en privé. 
          
2. Mijn leidinggevende neemt de tijd om zich te 
verdiepen in mijn persoonlijke behoeften.           
3. Mijn leidinggevende stelt me op mijn gemak 
als ik met hem/haar spreek over de conflicten 
die ik ervaar tussen werk en privé. 
          
4. Mijn leidinggevende en ik kunnen effectief 
praten om samen conflicten tussen werk en 
privé op te lossen 
          
5. Ik kan op mijn leidinggevende rekenen als ik 
hulp nodig heb bij conflicten met betrekking 
tot het dienstrooster. 
          
6. Ik kan erop vertrouwen dat mijn 
leidinggevende ervoor zorgt dat mijn 
verantwoordelijkheden op het werk worden 
overgenomen wanneer ik onverwacht privé-
verplichtingen heb. 
          
7. Mijn leidinggevende werkt effectief met 
medewerkers samen om een creatieve 
oplossing te vinden voor conflicten tussen 
werk en privé. 
          
8. Mijn leidinggevende geeft het goede 
voorbeeld in het balanceren tussen werk en 
privé. 
          
9. Mijn leidinggevende laat zien hoe werk en 
privé effectief te combineren zijn.           
10. Mijn leidinggevende laat zien hoe je zowel op 
het werk als privé succesvol kan zijn.           
11. Mijn leidinggevende denkt na over hoe het 
werk op de afdeling kan worden 
georganiseerd, zodat het zowel de 
werknemers als de organisatie ten goede 
komt. 
          
12. Mijn leidinggevende vraagt om suggesties om 
het voor medewerkers makkelijker te maken 
om werk en privé te combineren. 
          
13. Mijn leidinggevende is creatief in het 
herverdelen van de taken om mijn afdeling 
beter te laten samenwerken. 
          
40 
 
14. Mijn leidinggevende is in staat om de hele 
afdeling als één team te leiden, zodat aan 
ieders behoeften wordt voldaan. 
          
Om het onderzoek op een betekenisvolle manier te kunnen doen hebben we een aantal 
persoonsgegevens nodig. Daarom willen we je vragen om ook onderstaande gegevens in te vullen. 
De resultaten van deze vragenlijst worden volledig vertrouwelijk verwerkt. 
 




Wat is je leeftijd? 
 
Wat is je burgerlijke staat? 
 Gehuwd of samenwonend 
 Hoeveel uur werkt je partner? 
 Alleenstaand of gescheiden 
 
Heb je thuiswonende kinderen, voor wie je moet zorgen? 
 Ja 
 Hoeveel thuiswonende kinderen heb je, voor wie je moet zorgen? 
 Nee 
 
Wat is je hoogst afgeronde opleiding? 
 Basisonderwijs 







Voor hoeveel uur per week heb je een contract? 
 




Hoe lang werk je samen met je huidige leidinggevende? (Afronden in halve jaren) 
 
Hoe vaak heb je gemiddeld contact met je direct leidinggevende? 
 Dagelijks 
 Enkele keren per week 
 Een keer per week 
 Enkele keren per maand 
 Een keer per maand 
 Minder dan een keer per maand 
 




U bent aan het einde gekomen van de vragenlijst. Hartelijk bedankt voor uw bijdrage! Indien u 
wenst, kan u hieronder uw e-mailadres invullen om de resultaten van het onderzoek te ontvangen. 
Vergeet niet om op de knop 'volgende' te drukken om de vragenlijst af te sluiten.  
 
E-mailadres: 
